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Abstract 
The purpose of this study was to examine a causal relation model of psychological ownership and 
organizational effectiveness variables of manufacturing organization employees. The Sample consisted 
of 690 manufacturing organization employees, by stratified random sampling; 348 government officers 
and 342 private officers. Eleven questionnaires were used for data collecting. The results revealed that 
the proposal model fit to the empirical data. For psychological ownership, the variables having positive 
and direct effects were coming to intimately know the target, investing the self into the target, and 
knowledge sharing intra group. In addition, the variables having positive and indirect effects were skill 
variety, task significance, autonomy, and knowledge sharing intra group. These variables accounted for 
66 percent of the variance of psychological ownership. For work engagement, the variables having 
positive and direct effects were psychological ownership and investing the self into the target. In 
addition, the variables having positive and indirect effects were coming to intimately know the target, 
investing the self into the target, skill variety, task significance, and knowledge sharing intra group. 
These variables accounted for 83 percent of the variance of work engagement. For organizational 
citizenship behavior, the variables having positive and direct effects were work engagement, coming to 
intimately know the target, and knowledge sharing intra group. In addition, the variables having positive 
and indirect effects were psychological ownership, coming to intimately know the target, investing the 
self into the target, skill variety, task significance, autonomy, and knowledge sharing intra group. These 
variables accounted for 85 percent of the variance of organizational citizenship behavior. The 
organization can take the causal factors as a guide to create psychological ownership, work engagement, 
and organizational citizenship behavior for employees, which develop organizational effectiveness. 
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โครงสรางความสมัพันธปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
ท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ 
ในอุตสาหกรรมการผลติ31 
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บทคัดยอ 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดาน
จิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการผลิต จํานวน 690 คน  
ท่ีไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน ประกอบดวย พนักงานองคการภาครัฐ 348 คนและภาคเอกชน 342 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบวัด 11 ฉบับ ผลการวิจัยพบวา แบบจําลองท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการทดสอบเสนอิทธิพล พบวา ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง การไดทุมเทตนเองในการทํางาน และการแบงปนความรูภายในกลุม
งาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระ
ของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดยท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายความเปนเจาของทางดานจิตใจได
รอยละ 66 ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง การได
ทุมเทตนเองในการทํางาน ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดย
ท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรอยละ 83 สวนตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการ
แบงปนความรูภายในกลุมงาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ การไดรูจัก
องคการอยางลึกซ้ึง การไดทุมเทตนเองในการทํางาน ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ลักษณะความมี
อิสระของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดยท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไดรอยละ 85 ซ่ึงองคการสามารถนําปจจัยสาเหตุท่ีพบในการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการสรางความเปน
เจาของทางดานจิตใจ ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแกพนักงานเพ่ือ
การพัฒนาประสิทธิผลขององคการ 
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บทนํา 
 ในป จจุ บั นประเทศไทยต องเผชิญ กับ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงท่ีพลิกผันอยางรวดเร็ว ซ่ึง
สงผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ดังนั้น
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555–2559) จึงมุง
สรางภูมิคุมกันในมิติตาง ๆ ใหการพัฒนาประเทศเปน
การพัฒนาไปสูความสมดุลและยั่ งยืน (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 
2554) โดยเหตุนี้องคการจึงตองเรงสรางความเขมแข็ง
ดานทุนมนุษย  เพ่ือเปนภู มิ คุ มกันตอกระแสการ
เปลี่ยนแปลงและเปนสิ่งบงชี้ศักยภาพและความสามารถ
ในการอยูรอดขององคการ ซ่ึงแนวทางหนึ่งคือ การสราง
ความเปนเจาของทางดานจิตใจ เพราะเปนตัวแปรท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยขององคการ 
(Ijose, 2010) และส งผลเชิ งบวกต อประสิ ทธิ ผล 
ขององคการ (Wagner, Parker, & Christiansen, 2003) 
 ความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Psychological 
Ownership) เปนความรูสึกนึกคิดของพนักงานท่ีรูสึกวา
ตนเปนเจาขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ รูสึกวาองคการคือบาน รูสึกอบอุนม่ันคงในการ
อยูรวมกับสังคมภายในองคการ รูสึกวาตนไดคนพบ
เอกลักษณแหงตน ตนไดซึมซับเอกลักษณขององคการ
เขามาเปนของตน รูสึกวาตนมีความหมายและมี
ความสัมพันธเก่ียวโยงกับองคการ รูสึกเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนท่ีจะทําให องค การประสบ
ความสําเร็จ และตระหนักวาตนตองปกปองรักษา
ผลประโยชนขององคการ (Avey, Avolio, Crossley, & 
Luthans, 2009; Pierce, Kostova, & Dirks, 2001) รูสึกยึดม่ัน
ผูกพัน แมองคการอ่ืนใหผลตอบแทนท่ีสูงกวาหรือมี
ความพรอมในการสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ มากกวา  
ก็ไมทําใหพนักงานคิดลาออก แตพนักงานเลือกท่ีจะคง
สภาพการเปนสมาชิกขององคการไว  เหตุ เพราะมี
ความรูสึกนึกคิดวาองคการเปนของตนและตนมีสวน
รวมรับผิดชอบตอความอยูรอดขององคการ (Mowday, 
Steers, & Porter, 1979) ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารพบวา 
ความเปนเจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ท่ีมีตอองคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler, Yilmaz, 
& Ozler, 2008; Md-Sidin, Sambasivan, & Muniandy, 2010) 
ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (Ghafoor, Qureshi, 
Khan, & Hijazi, 2011) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler et al., 2008; 
Avey et al., 2009) ความพึงพอใจในการทํางาน (van Dyne 
& Pierce, 2004; Avey et al., 2009; Md-Sidin et al., 2010) 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Ghafoor et al., 2011; 
Md-Sidin et al., 2010) 
 การสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจถูก
อธิบายไวตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar,1992 as cited 
in Pierce et al., 2001) วาความเปนเจาของทางดานจิตใจ
เกิดข้ึนจากปจจัย 2 สวน ไดแก ปจจัยดานพันธุกรรม
และปจจัยดานประสบการณ  สอดคลองกับแนวคิด 
ท่ี เพียซและคณะ (Pierce et al., 2001) ได อธิบายว า 
ความเปนเจาของทางดานจิตใจเกิดข้ึนมาจากปจจัย 2 
สวน สวนแรกคือแรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการ ไดแก 
แรงจูงใจดานประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ แรงจูงใจดาน
เอกลักษณแหงตน และแรงจูงใจดานการครอบครอง
พ้ืนท่ีสวนตน และสวนท่ีสองคือ ชองทางการสรางความ
เปนเจาของทางดานจิตใจ 3 ชองทาง ไดแก การเปด
โอกาสใหพนักงานไดควบคุมในการทํางาน การเปด
โอกาสใหพนักงานไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดทุมเทตนเองในการทํางาน ซ่ึง
ในการวิจัยครั้งนี้ มุงใหความสําคัญกับตัวแปรชองทาง 
การสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจ 3 ชองทาง 
เพราะเปนตัวแปรท่ีองคการสามารถจัดกระทําไดและมี
พ้ืนฐานจากทฤษฎี ซ่ึงเม่ือพบผลการวิจัยท่ีเปนขอมูลเชิง
ประจักษจะสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนด
นโยบายท่ีเก่ียวของ สนับสนุนใหการสรางความเปน
เจาของทางดานจิตใจมีแนวทางท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน ชวยให
องคการสามารถนําไปเปนเครื่องมือในการพัฒนา
ประสิทธิผลขององคการไดอยางเปนรูปธรรมมากข้ึน 
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ในการวิจัยครั้งนี้ จึงตองการศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิง
สาเหตุท่ีมีตอตัวแปรจิตลักษณะท่ีเปนชองทางการสราง
ความเปนเจาของทางดานจิตใจท้ัง 3 ชองทางคือ การได
ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน อีกท้ังตองการ
ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรความเปนเจาของทางดาน
จิ ตใจท่ี ส งผลต อตั วแปรผลลั พธ ท่ี เชื่ อมโยงกั บ
ประสิทธิผลขององคการไดแก ความยึดม่ันผูกพันในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ี ศึกษาเปนพนักงานองคการ
อุตสาหกรรมดานการผลิต เหตุเพราะเปนองคการท่ีมี
ความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจและความเปนอยูท่ีดีของ
ผูคนในสังคม โดยเลือกศึกษากับกลุมตัวอยางพนักงาน
องคการภาครัฐและภาคเอกชน เพราะทฤษฎีความเปน
เจาของทางดานจิตใจ (Pierce et al., 2001) ไดอธิบาย
อิทธิพลของตัวแปรดานองคการ 2 ตัวแปรคือ การรวม
ศูนยอํานาจ และความเปนทางการ ซ่ึงกลุมตัวอยางท้ัง
ในองคการภาครัฐและภาคเอกชนยอมชวยสะทอนให
เห็นอิทธิพลของตัวแปรไดชัดเจนยิ่งข้ึน อีกท้ังองคการ
ภาครัฐและเอกชนยังมีบริบทท่ีแตกตางกันในหลาย ๆ 
ดาน อาทิ ดานโครงสรางการบริหารงาน ดานความ
เขมงวดตามลําดับข้ันการบั งคับบัญชา และดาน
เปาหมายองคการ (อํานวยชัย เทียนประเสริฐ, 2539) ซ่ึง
จะทําใหสามารถนําผลการวิจัยไปใชกับแตละประเภท
องคการไดอยางเหมาะสมยิ่งข้ึน 
 โดยสรุป งานวิจัยนี้ตองการศึกษาปจจัย 
เชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ โดยศึกษา
อิทธิพลทางออมของปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน 
ท่ีสงผลตอตัวแปรความเปนเจาของทางดานจิตใจผานตัว
แปรชองทางการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจท้ัง 
3 ชองทาง ไดแก การไดควบคุมในการทํางาน การได
รูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการไดทุมเทตนเองในการ
ทํางาน รวมท้ังศึกษาอิทธิพลของความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจท่ีมีตอตัวแปรผลลัพธ ไดแก ความยึดม่ัน
ผูกพันในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชประโยชนในการ
พัฒนาประสิทธิผลขององคการ 
 
วัตถุประสงคในการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาโครงสรางความสัมพันธปจจัยเชิง
สาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัว
แปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ
ในอุตสาหกรรมการผลิต 
 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Psychological 
Ownership) เปนความรูสึกนึกคิดของพนักงานท่ีรูสึกวา
ตนเปนเจาขององคการ รูสึกวาองคการคือบาน รูสึก
อบอุนม่ันคงในการอยูรวมกับสังคมภายในองคการ รูสึก
วาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการ รูสึกวาตนเอง
ไดคนพบเอกลักษณแหงตน ไดซึมซับเอกลักษณของ
องคการเขามาเปนของตน รูสึกวาตนมีความหมายและ
เก่ียวโยงความสัมพันธ กับองคการ รูสึกเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนท่ีจะทํางานขององคการใหสําเร็จ 
และตระหนักวาการปกปองรักษาผลประโยชนของ
องคการเปนหนาท่ีของตน (Avey et al., 2009; Pierce et al., 
2001) ซ่ึงตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar, 1992 as cited 
in Pierce et al., 2001) อธิบายวาความเปนเจาของทางดาน
จิตใจเกิดมาจากป จจัย 2 ส วนได แก  ป จจัยด าน
พันธุกรรม (Genetic) และปจจัยดานประสบการณ 
(Experiences) สอดคลองกับทฤษฎี ซ่ึงเพียซและคณะ 
(Pierce et al., 2001) อธิบายวาความเปนเจาของทางดาน
จิตใจเกิดข้ึนมาจากแรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการไดแก 
แรงจูงใจดานประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ แรงจูงใจดาน
เอกลักษณแหงตน และแรงจูงใจดานการครอบครอง
พ้ืนท่ีสวนตน และทฤษฎีไดอธิบายชองทางการสราง
ความเปนเจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง ไดแก  
การใหพนักงานไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน การให
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พนักงานไดมีโอกาสรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการให
พนักงานไดมีโอกาสทุมเทตนเองในการทํางาน 
 ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารเก่ียวกับปจจัยเชิง
สาเหตุ พบปจจัยเชิงสาเหตุซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 3 
กลุม คือ ปจจัยดานคุณลักษณะงาน ปจจัยดานกลุมงาน 
และปจจัยดานองคการ สวนแรกปจจัยดานคุณลักษณะ
งานพบแนวคิดของเพียซและคณะท่ีอธิบายอิทธิพล 
ของป จจั ยด าน คุ ณ ลั กษ ณ ะของงาน  (ได แก 
ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ความมี
เอกลักษณของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน และ
ขอมูลปอนกลับในการทํางาน) วาสงผลตอตัวแปรชอง
ทางการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจท้ัง 3 
ชองทาง (Pierce, Jussila, & Cummings, 2009) สวนปจจัย
ดานกลุมงาน พบตัวแปรดานภาวะผูนําซ่ึงถือไดวามี
บทบาทสําคัญตอการมีสวนรวมของพนักงาน จากการ
ทบทวนเอกสารพบวาการมีสวนรวมของพนักงานมี
อิทธิพลตอความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Chi & Han, 
2008; Han, Chiang, & Chang, 2010; Pierce, O’Driscoll, & 
Coghlan, 2004) ดังนั้น ปจจัยดานกลุมงานจึงไดศึกษา
อิทธิพลของตัวแปรภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 
และพบอิทธิพลของตัวแปรการแบงปนความรูภายใน
กลุมงาน ซ่ึงพบงานวิจัยบงชี้วามีอิทธิพลตอตัวแปรจิต
ลักษณะท่ีใกลเคียงกันคือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองคการ (Joensson, 2008) และความผูกพันตอ
องคการ (Davoudi & Fartash, 2012) โดยท่ีตัวแปรการ
แบงปนความรูภายในกลุมงานมีแนวโนมท่ีจะเชื่อมโยง
กับตัวแปรชองทางการสรางความเปนเจาของทางดาน
จิตใจ 2 ชองทาง คือ การไดมีโอกาสรูจักองคการอยาง
ลึกซ้ึง และการไดมีโอกาสทุมเทตนเองในการทํางาน 
สวนปจจัยดานองคการซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีไดอธิบาย
อิทธิพลของตัวแปรการรวมศูนยอํานาจ และความเปน
ทางการวามีอิทธิพลตอการสรางความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจ 
 ในการศึกษาตัวแปรผลลัพธ จากการทบทวน
เอกสารพบวา ความเปนเจาของทางดานจิตใจสงผลตอ
ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (Ghafoor et al., 2011) 
ความพึงพอใจในการทํางาน (van Dyne & Pierce, 2004; 
Mayhew, Ashkanasy, Bramble, & Gardner, 2007; Avey et 
al., 2009) ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (van Dyne & Pierce, 
2004; Ozler et al., 2008) ความผูกพันทางดานจิตใจท่ีมีตอ
องคการ (Avey et al., 2009) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler et al., 2008; 
Avey et al., 2009) ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน 
(Ghafoor et al., 2011; Md-Sidin et al., 2010) และผลการ
ดําเนินงานดานการเงินขององคการ (Wagner, Parker, & 
Christiansen, 2003) โดยท่ีในงานวิจัยครั้งนี้เลือกศึกษาตัว
แปรผลลัพธคือ ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพราะเปนตัว
แปรท่ีศึกษาพฤติกรรมการทํางานท้ังในบทบาทหนาท่ี
งานและนอกบทบาทหนาท่ีงาน อีกท้ังพบความเชื่อมโยง
ของท้ังสองตัวแปร คือ พบวาความยึดม่ันผูกพันใน 
การทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององค การ (Ram & Prabhakar, 2011; Saks, 2006; 
Salama, 2011) จากท่ีกล าวมาผู วิจั ยจึ งไดนํ าความ
เชื่อมโยงของตัวแปรมาสรุปเปนแบบจําลองสมมติฐาน
และกําหนดสมมติฐานการวิจัยเพ่ือทดสอบกับขอมูลเชิง
ประจักษเพ่ือใหไดขอสรุปเปนผลการวิจัยตอไป 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของความเปน
เจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผล
ขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรม 
การผลิตในการวิจัยครั้งนี้  นําพ้ืนฐานแนวคิดมาจาก
ทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงเพียซและคณะ 
(Pierce et al., 2001) ไดอธิบายชองทางการสรางความเปน
เจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง คือ การไดมีโอกาส
ควบคุมในการทํางาน การไดมีโอกาสรูจักองคการอยาง
ลึกซ้ึง และการไดมีโอกาสทุมเทตนเองในการทํางาน 
รวมท้ังผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
และพบความสัมพันธของตัวแปรจึงไดนํามาสรุปเปน
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แบบจําลองสมมติฐานเพ่ือทดสอบความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษโดยมีแบบจําลองสมมติฐาน  ดัง
ภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 แบบจําลองสมมติฐานท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนจะมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีสมมติฐาน
ยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 
 1. การไดควบคุมในการทํางานไดรับอิทธิพล
ทางตรงจากลักษณะความมีอิสระของงาน ภาวะผูนํา
แบบเนนการมีสวนรวม การรวมศูนยอํานาจ และความ
เปนทางการ 
 2. การได รูจักองคการอยางลึกซ้ึ งได รับ
อิทธิพลทางตรงจากความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะ
ความมีอิสระของงาน ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 
ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม การแบงปนความรู
ภายในกลุมงาน การรวมศูนยอํานาจ และความเปน
ทางการ  
 3. การไดทุมเทตนเองในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากความหลากหลายของทักษะ  
 
 
ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะ
ความมีอิสระของงาน ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 
การแบงปนความรูภายในกลุมงาน การรวมศูนยอํานาจ 
และความเปนทางการ 
 4. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากการไดควบคุมในการทํางาน การได
รูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการไดทุมเทตนเองในการ
ทํางาน 
 5. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
 6. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ไดรับอิทธิพลทางตรงจากความเปนเจาของทางดาน
จิตใจ 
 7. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ไดรับอิทธิพลทางตรงจากความยึดม่ันผูกพันในการ
ทํางาน 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ปจจัยเชิงสาเหต ุ
ปจจัยดานองคการ 
- การรวมศูนยอาํนาจ 
- ความเปนทางการ 
 
ปจจัยดานกลุมงาน 
- ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 
- การแบงปนความรูภายในกลุมงาน ความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจ 
ตัวแปรจติลักษณะ 
 การไดควบคุม 
ในการทํางาน 
การไดรูจักองคการ
อยางลึกซ้ึง 
การไดทุมเทตนเอง
ในการทํางาน 
ตัวแปรประสิทธิผล 
ขององคการ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดี 
ขององคการ 
 
ความยึดม่ันผูกพัน 
ในการทํางาน 
ปจจัยดานคุณลักษณะงาน 
- ความหลากหลายของทักษะ 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- ความสําคัญของงาน 
- ลักษณะความมีอิสระของงาน 
- ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 
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 8. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน (ไดแก 
ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน 
ความมีเอกลกัษณของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน 
และขอมูลปอนกลับในการทํางาน) 
 9. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก ภาวะ
ผูนําแบบเนนการมีสวนรวม และการแบงปนความรู
ภายในกลุมงาน) 
 10. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานองคการ (ไดแก การรวม
ศูนยอํานาจ และความเปนทางการ) 
 11. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางออมจากตัวแปรจิตลักษณะ (ไดแก การได
ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน) 
 12. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน (ไดแก 
ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน  
ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน 
และขอมูลปอนกลับในการทํางาน) ปจจัยดานกลุมงาน 
(ไดแก ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม และการ
แบงปนความรูภายในกลุมงาน) ปจจัยดานองคการ 
(ไดแก การรวมศูนยอํานาจ และความเปนทางการ) 
 13 . พ ฤติ ก รรมการ เป น สม าชิ ก ท่ี ดี 
ขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจ 
 14. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ
องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรจิตลักษณะ 
(ไดแก การไดควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการ
อยางลึกซ้ึง และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน) 
 15. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ
องค การได รั บ อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด าน
คุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ 
ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะ
ความมีอิสระของงาน และขอมูลปอนกลับในการทํางาน) 
ปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวน
รวม และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน) ปจจัยดาน
องคการ (ไดแก การรวมศูนยอํานาจ และความเปน
ทางการ) 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงาน
ประจําขององคการอุตสาหกรรมการผลิตสินคาอุปโภค
บริโภคท่ีเปนองคการภาครัฐและภาคเอกชน โดย
กําหนดใหกลุมตัวอยางตองมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองคการอยางนอย 1 ป มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงงานปจจุบันอยางนอย 6 เดือนโดยใชวิธีการสุม
แบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากรท่ีแบงตาม
องคการและแผนกงาน โดยกําหนดจํานวนกลุมตัวอยาง
องค การละ 400 คน รวม 800 คน ท้ั งนี้ ได รั บ
แบบสอบถามกลับคืน 755 ฉบับ เปนแบบสอบถาม 
ท่ีสมบูรณ 690 ฉบับ แบงเปนกลุมตัวอยางองคการ
ภาครัฐ 348 ฉบบัและองคการภาคเอกชน 342 ฉบับ 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม 
1 ฉบับ ซ่ึงในข้ันตอนการพัฒนาเครื่องมือไดทําการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิดาน
จิตวิทยาและผูบริหารองคการ จํานวน 5 คน โดยท่ีขอ
คําถามตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือ
เทากับ 0.5 (อรพินทร ชูชม, 2545) รวมท้ังไดทดสอบ
ความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยวิธีการวิเคราะหขอคําถาม
รายขอ ซ่ึงขอคําถามตองมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับ
คะแนนรวมตั้ งแต  .30 ข้ึนไป (Aiken, 2003) และ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน ประกอบดวยแบบวัดท่ีใชวัดตัว
แปร 11 ตัวแปร โดยมีรายละเอียดดังนี้ ชุดท่ี 1 แบบวัด
ความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงเปนความรูสึกนึกคิด
ข อ ง พ นั ก ง า น 
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ท่ี รู สึ กวาตนเป นเจ าขององคการ รูสึ กเชื่ อม่ันใน
ความสามารถของตนเองท่ีจะทํางานใหองคการประสบ
ความสําเร็จ รูสึกวาตนเองมีหนาท่ีตองปกปองรักษา
ผลประโยชนขององคการ รูสึกอบอุนผอนคลายในการ
อยูกับสังคมในองคการ รูสึกวาตนไดรับเอกลักษณของ
องคการเขามาเปนของตน โดยไดปรับปรุงมาจากแบบวัด
ของเอเวยและคณะ (Avey et al., 2009) มีจํานวนขอ
คําถาม 13 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .897 ชุดท่ี 2 แบบวัด
ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจของ
พนักงานท่ีความเต็มเป ยมดวยพลังในการทํางาน 
สามารถทํางานดวยความกระฉับกระเฉงไดตอเนื่องเปน
ระยะเวลายาวนาน อุทิศตนและทุมเทตนเองใหกับงาน 
ใหความสําคัญกับงานมากกวาสิ่งอ่ืน มีใจจดจออยูกับ
งาน และรูสึกมีสมาธิ ในการทํางานได งาย โดยได
ปรับปรุ งมาจากแบบวัดของเชาว เฟลิ และคณะ 
(Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2 0 0 2 ; 
Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) มีจํานวนขอคําถาม 
11 ข อ มีค าความเชื่ อม่ัน .903 ชุดท่ี  3 แบบวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงเปน
พฤติ กรรมท่ีพนั กงานกระทํ าเพ่ื อสนั บสนุ นการ
ปฏิบัติงานของตนและของผู อ่ืนดวยความเต็มใจ ซ่ึง
พนักงานเลือกกระทําดวยตนเองไมไดคาดหวังรางวัล 
และไมไดถูกกําหนดหรือบังคับใหตองกระทํา โดยได
ปรับปรุงจากแบบวัดของพอดซาคอฟ มูรแมน และ 
เฟทเทอร (Podsakoff, Moorman, & Fetter, 1990) มีจํานวน
ขอคําถาม 15 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .909 ชุดท่ี 4 แบบ
วัดการไดควบคุมในการทํางาน ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจ 
ท่ีรูสึกวาตนไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน สามารถ
ปรับเปลี่ยนสิ่ งตาง ๆ ในงานใหอยู ในรูปแบบและ
ลักษณะท่ีตนตองการ สามารถควบคุมการใชประโยชน
จากงานของตน รูสึกวางานอยูภายใตอํานาจการควบคุม
ของตน เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหม มีจํานวนขอ
คําถาม 5 ขอ และมีคาความเชื่อม่ัน .802 ชุดท่ี 5 แบบ
วัดการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจ 
ท่ี รูสึ กวาตนได รู จั กองคการอย างลึ กซ้ึ ง มี โอกาส
หลากหลายท่ีจะปฏิสัมพันธกับองคการ มีความสะดวก
ในการเขาถึงขอมูลขององคการ ไดรับรูขอมูลขาวสาร
ขององคการอยางตอเนื่อง เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึน
ใหม มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .816   
ชุดท่ี 6 แบบวัดการไดทุมเทตนเองในการทํางานซ่ึงเปน
สภาวะจิตใจท่ีรูสึกวาตนไดทุมเทตนเองท้ังทางดาน
ความคิด ทักษะ เวลา ความพยายาม ความเอาใจใสสนใจ 
กําลังทางดานรางกายและจิตใจลงไปในการทํางาน เปน
แบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหม มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ 
และมีคาความเชื่อม่ัน .847 ชุดท่ี 7 แบบวัดคุณลักษณะ
ของงานเปนการรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะงาน
ของตนเก่ียวกับความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญ
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะความมี
อิสระของงานและขอมูลปอนกลับในการทํางาน 
ปรับปรุงมาจากแบบสํารวจวินิจฉัยงานของแฮคแมนและ
โอลแฮม (Hackman & Oldham, 1975) และแบบวั ด
คุณลักษณะของงานของซิม ซิลากยิและเคลเลอร (Sims, 
Szilagyi, & Keller, 1976) มีจํานวนขอคําถาม 16 ขอ และ
มีคาความเชื่อม่ัน .722-.859  ชุดท่ี 8 แบบวัดภาวะผูนํา
แบบเนนการมีสวนรวม เปนการรับรูของพนักงาน
เก่ียวกับพฤติกรรมของหัวหนางานท่ีใหพนักงานไดมี
สวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ลดการใช อํานาจ
ตัดสินใจดวยตนเองและกระตุนใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการทํางาน ซ่ึงเปนแบบวัดท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนใหม 
มีจํานวนขอคําถาม 12 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .935 ชุดท่ี 
9 แบบวัดการแบงปนความรูภายในกลุมงาน เปนการ
รับรูและสภาวะจิตใจของพนักงานเก่ียวกับการแบงปน
ความรูภายในกลุมงานท้ังในดานการเปนผูใหความรู 
แกเพ่ือนรวมงาน และการเปนผูรับความรู ปรับปรุงมา
จากแบบวัดของลิน (Lin, 2007) มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 
และมีคาความเชื่อม่ัน .877 ชุดท่ี 10 แบบวัดการรวมศูนย
อํานาจเปนการรับรูวาองคการมีการรวมศูนยอํานาจการ
ตัดสินใจไว ไมไดกระจายอํานาจ ทําใหพนักงานไมไดมี
สวนรวมตัดสินใจเก่ียวกับงานของตน โดยไดปรับปรุงจาก
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แบบวัดของเดวอร ไวทเทน และโบเจ (Dewar, Whetten, & 
Boje, 1977) มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน 
.792 ชุดท่ี 11 แบบวัดความเปนทางการเปนการรับรูวา
องคการมีความเขมงวดในการบังคับใชกฎระเบียบ และ
หลักเกณฑตาง ๆ และเครงครัดในการปฏิบั ติ  โดยได
ปรับปรุงจากแบบวัดของเดวอรและคณะ (Dewar et al., 1977) 
มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ และมีคาความเชื่อม่ัน .849 แบบ
วัดตัวแปรท้ัง 11 ชุด มีลักษณะเปนมาตราวัดประเมินคา 6 
ระดับ ตั้งแตจริงท่ีสุด (6 คะแนน) ถึงไมจริงเลย (1 คะแนน) 
โดยท่ีระยะเวลาในการเก็บขอมูลแบบสอบถามการวิจัยอยู
ในชวงตั้งแตเดือนกุมภาพันธถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน เพ่ืออธิบาย
ลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี รอยละและ 
คาเฉลี่ย 
 2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบปญหาวิจัย
ตามวัตถุประสงค ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูลและตรวจสอบความสอดคลองของ
แบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยใชคาสถิติท่ีจะ
ตรวจสอบ ได แก  ค าสถิ ติ ไค-สแควร  (Chi-Square 
Statistics) และดัชนีบ งชี้ ความกลมกลืน ได แก  ค า 
RMSEA ดัชนี GFI ดัชนี NFI ดัชนี NNFI และคา CFI 
 
ผลการวิจัย 
 1. ขอมูลเบื้องตนพบวา กลุมตัวอยางซ่ึง
แบงเปนพนักงานองคการภาครัฐ จํานวน 348 คน มี
อายุเฉลี่ย 49.52 ป เปนเพศชาย 144 คน เพศหญิง 204 
คน สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 210 
คน มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการแหงนี้โดยเฉลี่ย 
24.41 ป  มีระยะเวลาท่ีปฏิบั ติงานในตําแหนงงาน
ปจจุบันโดยเฉลี่ ย 7.74 ป  และพนักงานองคการ
ภาคเอกชน จํานวน 342 คน มีอายุเฉลี่ย 31 ป เปนเพศ
ชาย 159 คน เพศหญิง 183 คน สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํ านวน 286 คน มี ระยะเวลา 
ท่ีปฏิ บั ติ งานในองคการแห งนี้ โดยเฉลี่ ย 6.54 ป 
มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงงานปจจุบันโดย
เฉลี่ย 5.43 ป  
 2. ผลการประมาณคาอิทธิพลในแบบจําลอง
ปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
ท่ี ส งผลต อตั วแปรด านประสิทธิผลขององคการ 
ของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการผลิต ไดผลการ
ประมาณคาดังภาพประกอบ 2 
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= 1,019.03, df= 315, p-value< .01, RMSEA= .057, GFI= .91, CFI= .99, NFI= .98
ภาพประกอบ 2 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
ของความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ 
ในอุตสาหกรรมการผลิตในกลุมรวม (n= 690), *p<.05, **p<.01 
หมายเหตุ : 
HIERA = ระดับขั้นของอํานาจหนาที ่
RULE_OB = การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
JOBSPE = ความชัดเจนของงาน 
CONSULE = ผูนําแบบปรึกษาหารือ 
CONSEN = ผูนําแบบฉันทามติ 
DEMO = ผูนําแบบประชาธิปไตย 
DELE = ผูนําแบบมอบหมายงาน 
KNOW_DO = การเปนผูใหความรู 
KNOW_CO = การเปนผูรับความรู 
AUTO_1 = ลักษณะความมีอิสระของงาน 
TASK_ID1 = ความมีเอกลักษณของงาน 
SKILL_V1 = ความหลากหลายของทักษะ 
FEED_1 = ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 
TASK_SI1 = ความสําคัญของงาน 
CON_1 = การไดควบคุมในการทํางาน 
KNOWN_1 = การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 
INVEST_1 = การไดทุมเทตนเองในการทํางาน 
VIGOR = ความมีพลังในการทํางาน 
DEDI = ความอุทิศตนในการทํางาน 
ABSOR = ความมีใจจดจออยูกับงาน 
SELF_EF = การรับรูความสามารถของตน 
ACCOUN = การตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ 
BELONG = ความเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการ 
SELF_ID = เอกลักษณแหงตน 
ALT = พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
CONS = พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
SPOR = พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 
COUR = พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 
CIVIC = พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
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ตาราง 2 คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect 
Effect: IE) อิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุ ท่ีสงผลตอตัวแปรผลและคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเชิงสาเหตุพหุยกกําลังสองของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) 
ตัวแปรสาเหตุ 
ตัวแปรผล 
การไดควบคุม
ในการทํางาน 
 
การไดรูจัก
องคการอยาง
ลึกซึ้ง 
การไดทุมเท
ตนเองในการ
ทํางาน 
ความเปน
เจาของ
ทางดานจิตใจ 
ความยึดมั่น
ผูกพันในการ
ทํางาน 
พฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดี 
ขององคการ 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1. ความหลากหลายของทักษะ .38** - .38** - - - .30** - .30** - .17** .17** - .20** .20** - .15** .15** 
2. ความสําคัญของงาน - - - - - - .18** - .18** - .08** .08** - .10** .10** - .08** .08** 
3. ความมีเอกลักษณของงาน - - - .05 - .05 -.14** - -.14** - -.05* -.05* - -.07* -.07* - -.05 -.05 
4. ลักษณะความมีอิสระของงาน .31** - .31** .42** - .42** .04 - .04 - .11* .11* - .08 .08 - .11** .11** 
5. ขอมูลปอนกลับในการทํางาน - - - .01 - .01 - - - - .00 .00 - .00 .00 - .00 .00 
6. ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม .06 - .06 .11* - .11* .04 - .04 - .04 .04 - .04 .04 - .04 .04 
7. การแบงปนความรูภายในกลุมงาน .16** - .16** .21** - .21** .46** - .46** .26** .24** .50** - .46** .46** .17** .37** .54** 
8. การรวมศูนยอํานาจ -.07 - -.07 -.03 - -.03 .01 - .01 - -.01 -.01 - .00 .00 - -.01 -.01 
9. ความเปนทางการ .07 - .07 .05 - .05 .05 - .05 - .03 .03 - .04 .04 - .03 .03 
10. การไดควบคุมในการทํางาน - - - - - - - - - .11 - .11 - .07 .07 - .05 .05 
11. การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง - - - - - - - - - .13** - .13** - .09** .09** .11** .07** .18** 
12. การไดทุมเทตนเองในการทํางาน - - - - - - - - - .43** - .43** .28** .29** .57** .06 .38** .44** 
13. ความเปนเจาของทางดานจิตใจ - - - - - - - - - - - - .68** - .68** .11 .39** .50** 
14. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน - - - - - - - - - - - - - - - .58** - .58** 
%R2 .64 .47 .65 .66 .83 .85 
หมายเหตุ *p< .05, **p< .01 
 ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ค ว า ม ส อ ด ค ล อ ง 
ของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปน
เจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผล
ขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการ
ผลิต พบวาแบบจําลองสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
ในระดับท่ียอมรับไดโดยมีคาการทดสอบความสอดคลอง
กอนปรับโมเดล ไดแก คาไค-สแควร ( ) มีคา 1,254.23, 
df= 325; p-value<.01, RMSEA= .064, GFI= .89, CFI= .98, 
NFI= .97, NNFI= .98 และมี ค าการทดสอบความ
สอดคลองหลังปรับโมเดล ไดแก คาไค-สแควร ( ) มี
คา 1,019.03, df= 315; p-value<.01, RMSEA= .057, GFI= 
.91, CFI= .99, NFI= .98, NNFI= .98 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) 
 จากผลการวิ เคราะห ในตาราง 2 และ
ภาพประกอบ 2 พบผลท่ี เปนไปตามสมมติฐานใน
บางสวนซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลท่ีเปนอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรสาเหตุท่ีสงผล
ตอตัวแปรผลอยางมีนัยสําคัญตามลําดับสมมติฐาน ดังนี้ 
 1. การไดควบคุมในการทํางานไดรับอิทธิพล
ทางตรงจากลักษณะความมี อิสระของงานโดยมี
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .31 และในการปรับโมเดล
พบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม คือ การไดควบคุมในการ
ทํางานไดรับอิทธิพลทางตรงจากความหลากหลายของ
ทักษะโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .38 และการ
แบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .16 
 2. การได รูจักองคการอยางลึกซ้ึ งได รับ
อิทธิพลทางตรงจากลักษณะความมีอิสระของงานโดยมี
 76 | วารสารพฤติกรรมศาสตร ปที่ 22 ฉบบัที่ 2 กรกฎาคม 2559 ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
Journal of Behavioral Science Vol.22 No. 2 July 2016       ISSN 1686-1442 
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .42 ภาวะผูนําแบบเนนการ
มีสวนรวมโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 และการ
แบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .21 
 3. การไดทุมเทตนเองในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากความหลากหลายของทักษะโดยมี
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .30 ความสําคัญของงานโดย
มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .18 การแบงปนความรู
ภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .46 
 4. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึงโดยมี
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .13 และการไดทุมเทตนเอง
ในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .43 และ
ในการปรับโมเดลพบผลการวิ เคราะห เพ่ิมเติม คือ 
ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับอิทธิพลทางตรง
จากการแบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .26 
 5. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจโดย
มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .68 และในการปรับโมเดล
พบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม คือ ความยึดม่ันผูกพันใน
การทํางานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการไดทุมเทตนเอง
ในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .28 
 6. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ไดรับอิทธิพลทางตรงจากความยึดม่ันผูกพันในการ
ทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .58 และในการ
ปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม คือ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรง
จากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึงโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .11 และการแบงปนความรูภายในกลุม
งานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .17 
 7. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน ไดแก
ความหลากหลายของทักษะโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .17 ความสําคัญของงานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .08 และลักษณะความมีอิสระของงาน
โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 
 8. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ
อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด านกลุ มงาน ได แก 
การแบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .24 
 9. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางออมจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง โดย
มีสัมประสิทธิ์ อิทธิพลเทากับ .09 และการไดทุมเท
ตนเองในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
.29 
 10. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน ไดแก 
ความหลากหลายของทักษะโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .20 ความสําคัญของงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .10 ปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรู
ภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .46 
 11. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ
องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .39 
 12 . พ ฤติ ก รรมการ เป น สม าชิ ก ท่ี ดี 
ขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากการไดรูจัก
องคการอยางลึกซ้ึงโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .07 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .38 
 12. พฤติกรรมการเป นสมาชิ กท่ี ดี ของ
องค การได รั บ อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด าน
คุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของทักษะโดย
มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .15 ความสําคัญของงาน
โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08 และลักษณะความ
มีอิสระของงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 
ปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรูภายใน
กลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .36 
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อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยพบวา แบบจําลองสมมติฐาน 
ท่ีผู วิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิ ง
ประจักษ  โดยท่ีผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐาน 
ในบางสวน การอภิปรายผลจึงอาจแยกออกไดเปน 2 
สวน คือสวนท่ีเปนไปตามสมมติฐาน และสวนท่ีไม
เปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงมีประเด็นท่ีสําคัญดังนี้ 
 ประเด็นท่ีหนึ่ ง ตามท่ีทฤษฎีความเป น
เจาของทางดานจิตใจไดอธิบายชองทางการสรางความ
เป นเจ าของทางด านจิ ตใจ (Pierce et al., 2001) ไว 
3 ชองทาง คือ การไดควบคุมในการทํางาน การไดรูจัก
องค การอย างลึ กซ้ึ ง และการได ทุ มเทตนเองใน 
การทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการได
รูจักองคการอยางลึกซ้ึงและการไดทุมเทตนเองในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญ แมวาคาอิทธิพลจากการได
ควบคุมในการทํางานจะไมมีนัยสําคัญ แตมีคาสัมประ
สิทธเปนบวก (β= .11) จึงถือไดวาตัวแปรท้ัง 3 ชองทาง
มีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎี เหตุผลในประเด็นนี้อาจ
เกิดจากกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานองคการซ่ึงใน
การทํางานสวนใหญจําเปนตองทํางานรวมกันเปน
ทีมงาน ทําใหมีปจจัยท่ีเขามาเก่ียวของในการทํางาน
มากมาย เปนไปไดท่ีอาจเปนสาเหตุทําใหพนักงานมี
โอกาสคอนขางนอยในการควบคุมในการทํางานของตน 
ทําใหอิทธิพลจากตัวแปรชองทางนี้ยังไมชัดเจนนัก แต
เม่ือพิจารณาในภาพรวมถือไดวาผลการวิจัยมีแนวทาง
สอดคลองกับทฤษฎี นอกจากนี้เม่ือพิจารณาคาอิทธิพล
พบวา การไดทุมเทตนเองในการทํางานเปนตัวแปรชองท่ี
มีคาอิทธิพลสูงสุด (β= .43) ชี้ให เห็นวาในการสราง
ความเป นเจ าของทางด านจิ ตใจองค การควรให
ความสําคัญกับการใหพนักงานไดมีโอกาสทุมเทตนเอง
ในการทํางานเปนหลักสําคัญ 
 ประเด็นท่ีสอง ทฤษฎีความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจไดใหแนวคิดอิทธิพลของตัวแปรดาน
องคการ คือ การรวมศูนยอํานาจและความเปนทางการ
ซ่ึงจากผลการวิเคราะหไมพบอิทธิพลท้ังทางตรงและ
ทางออมของท้ัง 2 ตัวแปร ท้ังนี้เหตุผลอาจเกิดจากกลุม
ตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานองคการเพียง 2 แหง อาจ
ทําใหกลุมตัวอยางมีความแปรปรวนหลากหลายไม
เพียงพอซ่ึงการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรดานองคการ
อาจจํ าเป นตองศึกษาจากกลุ มตั วอย างท่ีมาจาก
หลากหลายองคการ เชน ในการศึกษาของโซเลอร (Soler, 
1999) ท่ีศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนครูโรงเรียนมัธยม 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา 39 แหง จาก 4 รัฐ จํานวน 
451 คน ผลการศึกษาพบวา การรวมศูนย อํานาจ 
มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน
และความผูกพันท่ี มีตอองคการ และในการศึกษา 
ของเอลคาหทานิ (Al-Kahtani, 1994) กลุมตัวอยางเปน
พนั กงานราชการในประเทศซาอุดิ อาระเบี ยจาก
หน วยงานของรั ฐ 15 แห ง จํ านวน 1,600 คน 
ผลการศึกษาพบวา ความเปนทางการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันท่ีมีตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัยนี้
จะเป นประโยชน ในการออกแบบงานวิจั ยอ่ืน ๆ 
ท่ีตองการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรดานองคการ 
 ประเด็นท่ีสาม ผลการวิจัยพบวาการแบงปน
ความรูภายในกลุมงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ 
การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึงและการไดทุมเทตนเอง 
ในการทํางาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ี ไดตั้ งไว 
นอกจากนี้ในการปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม
วา การแบงปนความรูภายในกลุมงานมีอิทธิพลทางบวก
โดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน (β = .16) 
ความเป นเจ าของทางด านจิ ตใจ (β = .26) และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (β = .17) 
สอดคลองกับการทบทวนเอกสารท่ีพบความสัมพันธ 
ของตัวแปรการแบงปนความรูกับตัวแปรท่ีหลากหลาย
เชน แรงจูงใจในการทํางาน (Bontis & Serenko, 2009) 
ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน (Anthony, 2011) 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Carmeli, Atwater, 
& Levi, 2 0 1 1 ; Jiachenga, Lua, & Francescob, 2 0 1 0 ) 
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ความผูกพันตอองคการ (Davoudi & Fartash, 2012) และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Jo & Joo, 
2011; Mogotsi, Boon, & Fletcher, 2011) จึ งถื อได ว า 
การแบงปนความรูภายในกลุมงานเปนตัวแปรท่ีสําคัญ
องคการตองสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสแบงปน
ความรูภายในกลุมงาน เพราะเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกท้ังโดยตรงและโดยออมตอความเปนเจาของ
ทางด านจิตใจและพฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี 
ขององคการซ่ึงถือไดวาเปนประโยชนตอประสิทธิผล 
ขององคการ 
 ประเด็นท่ีสี่ การศึกษาอิทธิพลของปจจัยดาน
คุณลักษณะของงาน พบคุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 3 
ดานโดยพบวา ดานลักษณะความมีอิสระของงานมี
อิทธิพลทางบวกโดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน 
(β = .31) และการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = .42) 
ดานความสําคัญของงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ
การไดทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .18) ดานความ
หลากหลายของทักษะมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ 
การได ทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .30) และใน 
การปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติมวามีอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน (β = 
.38) โดยท่ีดานความมีเอกลักษณของงานและขอมูล
ปอนกลับในการทํางานไมพบผลลัพธท่ีชัดเจน สาเหตุ
อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางอาจจําเปนตองมีปจจัยดาน
คุณลักษณะงานหลากหลายเพียงพอ เชน ในการศึกษา
ของเฉินและชิว (Chen & Chiu, 2009) ท่ีศึกษากับกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานและหัวหนางานจากโรงงาน
อุตสาหกรรมดานอิเล็กทรอนิกส 4 แหงและธนาคาร 3 
แหง ในประเทศไตหวัน จํานวน 323 คน ผลการวิจัย
พบวา คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางไรก็ดีเม่ือพิจารณา
ในภาพรวมจะเห็นวา ปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 
มีอิทธิพลตอตัวแปรชองทางการสรางความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจท้ัง 3 ชองทาง จึงถือไดวาสอดคลองกับ
แนวคิดท่ีเพียชและคณะ (Pierce et al., 2009) ไดเสนอไว 
 ประเด็นท่ีหา ผลการวิจัยพบวา ความเปน
เจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความ
ยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (β = .68) สวนอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการพบวาไมมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ โดยท่ีตัว
แปรความเปนเจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลทางบวก
โดยออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ผานความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (β = .39) แม
ผลการวิจัยจะไมเปนตามสมมติฐานในบางสวน แตก็มี
ความสอดคลองกับแบบจําลองความตองการและ
ทรัพยากรในการทํางาน (JD-R Model) ซ่ึงอธิบายปจจัย
เชิงสาเหตุของความยึดม่ันผูกพันในการทํางานเปน 2 
สวนคือ ปจจัยทรัพยากรในการทํางานและปจจัย
ทรัพยากรสวนบุคคล ซ่ึงความเปนเจาของทางดานจิตใจ
จัดเปนปจจัยทรัพยากรสวนบุคคล โดยท่ีความยึดม่ัน
ผูกพันในการทํางานสงผลตอตัวแปรผลลัพธ คือ ผลการ
ปฏิบัติงานนอกบทบาท อธิบายไดวา ความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจสงผลทําใหพนักงานเกิดพลังในการทํางาน 
ตองการทุมเทตนเองใหกับงาน มีจิตใจจดจออยูกับงาน 
ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ใน
ภาพรวมจึงเห็นวาผลการวิจัยยืนยันผลลัพธเชิงบวกของ
ความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ี มีตอตัวแปรดาน
ประสิทธิผลขององคการ คือ ความยึดม่ันผูกพันในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 ประเด็นท่ีหก ผลการวิจัยพบปจจัยท่ี มี
อิทธิพลโดยออมตอความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (β= .17) ความสําคัญ
ของงาน (β= .08) ลักษณะความมีอิสระของงาน (β= 
.11) การแบ งปนความรูภายในกลุมงาน (β = .24) 
ซ่ึงตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar, 1992 as cited in 
Pierce et al., 2001) อธิบายไดวาท้ัง 4 ตัวแปรเปน
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับประสบการณ ซ่ึงชวยตอบสนอง
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แรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการของความเปนเจาของทางดาน
จิตใจคือ แรงจูงใจดานประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจดานเอกลักษณแหงตน และแรงจูงใจดาน 
การครอบครองพ้ืนท่ีสวนตน จึงเห็นไดวาผลการวิจัย 
มีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎี ทําใหสามารถนําท้ัง 4 
ตัวแปรไปใชประโยชนในการสรางความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจไดอยางชัดเจน 
 ประเด็นท่ี เจ็ด ผลการวิจัยพบปจจัยท่ี มี
อิทธิพลโดยออมตอความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามกรอบแนวคิดแบบจําลอง 
ความตองการและทรัพยากรในการทํางาน (JD-R Model) 
โดยท่ีพบวาความหลากหลายของทักษะ (β = .20) 
ความสําคัญของงาน (β = .10) การแบงปนความรูภายใน
กลุมงาน (β = .46) เปนปจจัยทรัพยากรในการทํางาน 
โดยท่ีปจจัยดานทรัพยากรสวนบุคคล ไดแก การไดรูจัก
องคการอยางลึกซ้ึง (β = .09) การไดทุมเทตนเองในการ
ทํางาน (β = .29) จึงถือไดวาตัวแปรเหลานี้เปนปจจัย
เชิงสาเหตุท่ีมีความสอดคลองกับทฤษฎี 
 ประเด็นท่ีแปด ทฤษฎีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการซ่ึงออรแกน พอดซาคอฟ และ
แมคเคนซี (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) ได
อธิบายอิทธิพลของปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 
ปจจัยดานกลุมงาน และตัวแปรดานจิตลักษณะ ซ่ึง
ผลการวิจัยพบปจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยออมตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการประกอบดวย ปจจัยดาน
คุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (β 
= .15) ความสําคัญของงาน (β = .08) ลักษณะความมี
อิสระของงาน (β = .11)) ปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก 
การแบงปนความรูภายในกลุมงาน (β = .37)) ตัวแปรจิต
ลักษณะ (ไดแก การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = 
.07) การไดทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .38) และ
ความเปนเจาของทางดานจิตใจ (β = .39)) โดยท่ีทฤษฎี
อธิบายวาคุณลักษณะของงานมีผลสนับสนุนใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนเจาของ ทําใหพนักงานเกิดความเต็ม
ใจใหความรวมมือกระทําสิ่งตาง ๆ ซ่ึงเปนพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Hackman & Oldham, 1975) 
สวนปจจัยดานกลุมงานทฤษฎีใหความสําคัญกับตัวแปร
ดานความแข็งแกรงของทีมเชน ความเหนี่ยวแนน 
ของทีมและการไดรับการสนับสนุนจากทีม (Organ et al, 
2006) โดยจะเห็นวาตัวแปรการแบงปนความรูภายใน
กลุ ม งาน เป น อี กตั วแป รห นึ่ ง ท่ี เก่ี ย วข อ งกั บ 
ความแข็ งแกร งของที ม ในภาพรวมจึ งถือได ว า
ผลการวิจัยมีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎ ี
 ประเด็นท่ีเกา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปร
ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวมมีอิทธิพลทางบวก
โดยตรงตอการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = .11) โดย
ท่ี ไมพบอิทธิพลโดยออมท่ี มีตอความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจ อาจเปนเพราะทฤษฎีความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจใหความสําคัญกับองคประกอบดาน
เอกลักษณทางสังคม โดยท่ีพนักงานจะเกิดความเปน
เจ าของทางด านจิตใจจะตองเกิดจากพนักงานมี
เอกลั กษณ แห งตนตรงกับเอกลั กษณ ทางสั งคม 
ขององคการ และยอมรับเอาเอกลักษณขององคการเขา
มาเปนของตน ดังนั้นอธิบายไดวาการท่ีพนักงานเกิด
ความเปนเจาของทางดานจิตใจจึงเปนผลมาจากตัว
พนักงานมากกวาเกิดจากการโนมนาวใจใหมีสวนรวม
ของหัวหนางาน อยางไรก็ดีในการวิจัยครั้งตอไปควร
ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรภาวะผูนําในแนวคิดทฤษฎีอ่ืน 
ๆ ท่ีสอดคลองกัน ซ่ึงจะตองเปนรูปแบบภาวะผูนํา 
ท่ีสนับสนุนการตอบสนองแรงจูงใจสาเหตุท้ัง 3 ประการ 
ซ่ึงอาจชวยใหการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุดานกลุมงาน
พบผลการศึกษาท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน 
 โดยสรุป ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันแนวคิด 
ของทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจซ่ึงเพียซและ
คณะ (Pierce et al., 2001) ไดอธิบายชองทางการสราง
ความเปนเจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง คือ การได
ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน โดยท่ีผลการวิจัย
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พบปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล ประกอบดวย ปจจัย
ดานคุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ 
ความสําคัญของงาน และลักษณะความมีอิสระของงาน) 
และปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรูภายใน
กลุมงาน รวมท้ังพบวาความเปนเจาของทางดานจิตใจมี
อิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความยึดม่ันผูกพันในการ
ทํางาน มีอิทธิพลทางบวกโดยออมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการผานความยึดม่ันผูกพันในการ
ทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยถือไดวามีประโยชนสามารถใชเปน
แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลขององคการ และเปน
พ้ืนฐานใหเกิดงานวิจัยในตัวแปรนี้และมีการนําไปใช
ประโยชนอยางกวางขวางตอไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 งานวิจัยนี้ไดนําเทคนิคการวิเคราะหสมการ
โครงสรางเชิงเสนมาใชในการวิเคราะหขอมูล ทําให
สามารถรายงานคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรซ่ึงถือ
ไดวาเปนขอดีขอหนึ่ง ทําใหสามารถนําผลการวิจัยไปใช
ประโยชนไดอยางเฉพาะเจาะจงยิ่งข้ึน โดยท่ีผลการวิจัย
สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย 
ท่ีเก่ียวของกับการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจ
ใหเปนไปอยางมีหลักการ เพ่ือชวยสรางความยึดม่ัน
ผูกพันในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการแกพนักงาน ซ่ึงชวยพัฒนาประสิทธิผล 
ขององคการ รวมท้ังผลการวิจัยจะเปนพ้ืนฐานของการ
วิจัยตัวแปรความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงใน
ประเทศไทยปจจุบันถือไดวายังมีงานวิจัยอยู เพียง
จํานวนนอย 
 ท้ังนี้  ผูวิจัยไดสรุปขอเสนอแนะเพ่ือการ
ประยุกตใชในเชิงปฏิบัติดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยในภาพรวมยืนยันแนวคิดของ
ทฤษฎีท่ีอธิบายชองทางการสรางความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจ 3 ชองทาง ดังนั้นองคการจึงควรจัด
นโยบายและแนวทางการบริหารงานท่ีมุงเนนใหพนักงาน
ไดรูสึกวาตนเองไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน ไดมี
โอกาสรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และมีโอกาสไดทุมเท
ตนเองในการทํางาน ซ่ึงอาจตองหาจุดสมดุลท่ีเหมาะสม
กับสภาพเง่ือนไขขององคการ เพราะแตละองคการยอม
มีขอจํ ากัดในการนําไปปฏิบั ติ ท่ี แตกตางกัน โดย 
ท่ีองคการควรตองคํานึงถึงผลประโยชนของการสราง
ความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีมีตอประสิทธิผล 
ขององคการซ่ึงเปนผลการศึกษาท่ีไดจากการวิจัย 
 2. ผลการวิจัยพบตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีสําคัญ 
ดังนั้นองคการจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยเหลานั้น
ให มากข้ึน เชน การออกแบบงานให ได ใช ทั กษะ 
ท่ี หลากหลาย สนั บสนุ นให พนั กงานได รับรู ถึ ง
ความสําคัญของงาน การออกแบบงานโดยเนนลักษณะ
ความมีอิสระของงาน และสนับสนุนการแบงปนความรู
ภายในกลุมงาน ซ่ึงเปนการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน
ในเชิงปฏิบัติอยางชัดเจนยิ่งข้ึน 
 สวนในดานการวิจัย ผูวิจัยขอสรุปขอเสนอแนะ
เพ่ือการวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรการไดควบคุมใน
การทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความเปน
เจ าของทางด านจิตใจอย างไม มี ระดับนั ยสํ าคัญ  
ซ่ึงสมควรท่ีจะตองมีการศึกษาใหลึกซ้ึงตอไป โดยอาจ
ตองนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะงานซ่ึงเปด
โอกาสใหพนักงานไดควบคุมในการทํางานมากข้ึน เชน 
อาจารยมหาวิทยาลัย พนักงานขาย พนักงานท่ีงานมี
ลักษณะเปนโครงการ เปนตน 
 2. ผลการวิจัยไมพบอิทธิพลของปจจัยเชิง
สาเหตุดานองคการ ซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีไดเสนอไวคือ 
ความเปนทางการและการรวมศูนยอํานาจ ดังนั้นในการ
วิจั ยอาจจํ าเป นต องศึกษากับกลุ มตั วอย างจาก
หลากหลายบริบทขององคการใหมากข้ึน รวมไปถึงอาจ
ศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการท่ีนาจะ
มีสวนเก่ียวของ เชน วัฒนธรรมองคการแบบกลุมนิยม 
(Collectivism) และวัฒนธรรมองคการแบบปจเจกนิยม 
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(Individualism) เปนตน ซ่ึงอาจจะชวยอธิบายอิทธิพล
ของปจจัยดานองคการไดชัดเจนยิ่งข้ึน 
 3. ผลการวิจัยปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 
พบวายังมีคุณลักษณะของงานบางดานท่ียังไมพบ
ผลการวิจัยท่ีชัดเจนคือ ความมีเอกลักษณของงาน และ
การไดรับขอมูลปอนกลับในการทํางาน ดังนั้นในการ
วิจัยอาจจําเปนตองศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมาจาก
หลากหลายอาชีพ ซ่ึงนาจะชวยใหพบอิทธิพลของปจจัย
ดานคุณลักษณะของงานดังกลาวชัดเจนยิ่งข้ึน 
 4. จากผลการวิจัยตัวแปรภาวะผูนําซ่ึงถือวา
ยังไมพบผลการวิจัยชัดเจนนัก จึงควรทําการศึกษาตัว
แปรภาวะผูนําตามทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ีมีแนวคิดสอดคลองกับ
ทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจ เพราะในเชิง
พฤติกรรมศาสตรถือวาตัวแปรภาวะผูนํามีบทบาท
สําคัญตอพนักงานและกลุมงาน ดังนั้นในการวิจัยครั้ง
ตอไปควรไดศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับชอง
ทางการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงจะชวย
ใหการศึกษาปจจัยดานกลุมงานมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
 5. ในเชิ งระเบี ยบวิ ธี วิ จั ยจะเห็ นได ว า
การศึกษาตัวแปรความเปนเจาของทางดานจิตใจควรท่ี
จะไดนําไปศึกษาดวยระเบียบวิธีการวิจัยและเทคนิคการ
วิเคราะหท่ีหลากหลาย เชน การวิจัยเชิงคุณภาพและ
การวิเคราะหพหุระดับ เพ่ือใหการศึกษาสามารถทํา
ความเขาใจตัวแปรและไดรับองคความรูท่ีลึกซ้ึงมากข้ึน 
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